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El compromiso organizacional popularmente se define como la “fuerza relativa 
de la identificación y el involucramiento de un individuo con una determinada 
organización” (Mowday, en Lagomarsino, 2003; p. 79). 
La adaptación de la administración pública al nuevo entorno organizacional 
supone una estructuración del lugar de trabajo (Peiró 1990). Según McDonal y 
Makin (1999) la clave para atender a este proceso reside en el individuo. La 
organización es un sumario de vital importancia, esta articulación depende en 
gran parte de los intereses, objetivos y necesidades de cada uno y lleguen a un 
nivel armonioso que ratifique la relación empleado-empresa perdure en el 
tiempo. Desde la perspectiva de los empleados, el compromiso organizacional 
permite estabilidad laboral, que impacta en prestaciones, jubilación, beneficios 
sociales, y garantiza cubrir las necesidades tanto materiales como psicológicas 
beneficiando a las familias y economía del país. 
Para la investigación la importancia del compromiso organizacional tiene un 
impacto directo en actitudes y conductas del empleado; como aceptación de 
metas, valores y cultura de la organización, menor ausentismo y baja rotación 
del personal entre otros. Es un concepto que ha crecido en importancia en la 
psicología organizacional, y se centra en estudiar los vínculos que se genera 
entre los empleados y la organización. 
En este sentido podemos encontrar estudios no sólo en el ámbito organizacional 
y de marketing (Allen y Meyer, 1990; Meyer y Allen, 1984; Porter, Steers, 
mowday y Boulian, 1974) sino también en otros campos como la psicología 
(Becker, 1960; Salancik, 1977) y economía (Cook y Emerson, 1978). Por su 
parte, Buchanan (1974) ve al individuo comprometido, como un miembro de la 
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organización, que genera un sentimiento de apego hacia los objetivos y valores 
organizacionales. Etzioni (1975) fundamenta como el deseo de acatar las 
normas de la organización y permanecer en la misma. Cotton (1993) define el 
compromiso como un proceso participativo, resultado de combinar información, 
influencia y/o incentivos donde se usan todas las capacidades personales. 
Pese a que se han propuesto múltiples definiciones del compromiso, todas 
coinciden en señalar que se trata de una vinculación que establece el individuo 
con la organización. El estudio del compromiso organizacional ha adoptado tres 
perspectivas diferentes que definen el concepto. 
Desde la “perspectiva de intercambio social”, Becker (1960) definió el 
compromiso con la organización como el vínculo que establece el individuo con 
su organización. 
En la “perspectiva psicológica” el compromiso con la organización es la fuerza 
relativa de la identificación individual he implicación con una organización en 
particular”. 
La formación del compromiso psicológico, depende del intercambio que 
mantiene el empleado con la organización puesto que la persona espera recibir 
determinadas recompensas psicológicas como obtener nuevos conocimientos, 
reconocimiento de su grupo de trabajo (Mathieu y Zajac, 1990). 
“La perspectiva de atribución” define el compromiso como una obligación que el 
individuo adquiere como resultado de realizar ciertos actos que son voluntarios, 




CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
1.1. Descripción del problema 
La educación es considerada como medio necesario para promover el desarrollo 
de los pueblos, dota de conocimientos y formación permanente a los individuos; 
haciendo de ellos hombres competentes para los oportunidades y retos que se 
le ofrece la vida. Reduce la pobreza y mejora las condiciones de vida. Así la 
educación es importante en la formación integral de las personas y para lograr 
una educación de calidad para los niños y adolescentes se requiere de docentes 
directamente comprometidos y motivados en su ámbito laboral, con optimismo 
de la profesión que han elegido. 
El tema de compromiso presenta diversos antecedentes. Desde el punto de vista 
teórico, son importantes los siguientes aportes.  
Fuentealba (2010), detalla que el compromiso organizacional configura el ser del 
profesor más allá del rol de solo transmisor de lo producido por otros. El 
compromiso organizacional conlleva a que el maestro tenga mucha afectividad, 
continuidad y normatividad con su centro laboral. El compromiso incide como eje 
catalizador de la identidad profesional y trae como consecuencia que los 
docentes estén plenamente identificados e implicados en la institución donde 
trabajan, y así las probabilidades de desempeño laboral y de permanencia son 
mayores.  
En ese sentido Barraza y Acosta (2008), indica también que  una organización 
existe y es exitosa, cuando dos o más personas comprometidas con su 
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organización, interactúan con miras a alcanzar objetivos que pueden lograrse 
con éxito desde la contribución de sus capacidades y recursos. 
Díaz (2014), por su parte detalla que uno de los problemas que se puede 
observar en la educación peruana hoy en día, es la poca valoración del maestro. 
Esto se debe a los cambios de currículo por los gobiernos de turno, sin obviar la 
remuneración que perciben, entre otros, son factores   que hacen que el maestro 
no esté plenamente comprometido profesionalmente para ejercer bien la carrera 
que ha elegido  
Siguiendo con el mismo tema, Romero (2002) manifiesta que hablar de una 
educación de calidad implica que los docentes sean personas comprometidas 
con la educación misma (evolución teórica y práctica), con los avances de la 
ciencia y la tecnología, y con la evolución de los procesos sociales. Para ello los 
docentes deben partir del análisis y la reflexión sobre el contexto que les toca 
vivir, a fin de que puedan conformar concepciones propias del hombre y de la 
sociedad, como marco de referencia para la mejor realización de la tarea 
docente.  
Junto a los aportes teóricos señalados en el plano normativo peruano destacan. 
El Ministerio de Educación: en la Ley General de Educación Nº 28044, en el 
artículo 56 (2003) señala al docente como agente fundamental del proceso 
educativo y misión de contribuir eficazmente en la formación de los estudiantes 
en todas sus dimensiones y mostrar compromiso con la carrera pública docente; 
para ello debe percibir remuneraciones justas y acceder a capacitaciones y 
actualizaciones. El Proyecto Educativo Nacional (2006), establece políticas de 
revalorización de la profesión docente, así como una formación integral. El 
Diseño Curricular Nacional (2009) enfatiza que los docentes deben aplicar 
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pedagogías que ubiquen a la persona (educando) como centro y agente 
fundamental del proceso educativo, asegurando buena educación para todos los 
niños y adolescentes, y entonces se quiere que los maestros estén bien 
motivados y comprometidos con la carrera elegida. En los últimos tres años en 
el marco de las políticas nacionales de revalorización profesional del docente el 
Ministerio de Educación ha publicado documentos de carácter vinculante con el 
ejercicio profesional docente, entre ellos destaca el Marco de Buen Desempeño 
Docente (2012), hace referencia a la exigencia de replantear la naturaleza de los 
procesos pedagógicos en las escuelas y la vez, da contexto a la nueva función 
social y a la tarea pedagógica de la profesión docente. Las Rutas de Aprendizaje 
(2013) exhorta a los maestros a asumir su compromiso para cambiar la 
educación del país, porque los docentes son los factores claves en el proceso 
de enseñanza aprendizaje y en la transformación de la educación del país. Más 
todavía el documento del Marco del Buen Desempeño Docente (2012), plantea 
que el docente debe acoger conscientemente los Compromisos Fundamentales 
que el Ministerio de Educación, propone: Progreso anual de los aprendizajes de 
todos los estudiantes, Cumplimiento de la calendarización planificada, Uso 
pedagógico del tiempo y acompañamiento. Aludiendo que el maestro debe 
afrontar los retos y desafíos que el país exige, de manera concertada, 
colaborativa y sostenida. Esperando que los docentes sean profesionales 
comprometidos con un nivel de motivación para brindar mejores servicios. 
En todo caso, la importancia del tema compromiso de los docente presentan 
amplias perspectivas de desarrollo. Sin embargo, en la Institución Educativa 
Nicolás Pérez Paredes, del Centro Poblado Libertad de Cuiparillo, distrito 
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Teniente César López Rojas, provincia de Alto Amazonas, región Loreto, no se 
observa un compromiso organizacional en la institución educativa. 
 
1.2. Formulación del problema 
¿Cuál es el nivel de compromiso organizacional de los docentes de la Institución 
Educativa Nicolás Pérez Paredes del Centro Poblado Libertad de Cuiparillo, 
distrito Teniente César López Rojas, provincia de Alto Amazonas, región Loreto? 
 
1.3. Objetivo de investigación 
Determinar el nivel de compromiso organizacional de los docentes de la 
Institución Educativa Nicolás Pérez Paredes del Centro Poblado Libertad de 
Cuiparillo, distrito Teniente César López Rojas, provincia de Alto Amazonas, 
región Loreto. 
1.4. Tarea de investigación  
 Sistematización de los fundamentos teóricos del desarrollo del 
compromiso organizacional, durante las últimas décadas. 
 Diagnóstico del estado actual del compromiso organizacional del 
personal de la Institución Educativa Nicolás Pérez Paredes. 
1.4. Justificación de la investigación 
El presente estudio es importante, teniendo en cuenta que el docente es el 
elemento indispensable dentro de una institución educativa, es el recurso 
humano más valioso que no se sustituye, ya que mediante su conocimiento, 
valores y experiencias coloca a la institución educativa en el mercado de la 
competencia del mundo laboral. Es por eso que esta investigación resulta muy 
importante para asegurar que los objetivos, misión y visión de la institución 
8 
 
educativa, puedan logarse a medida de que exista un compromiso 
organizacional de los docentes. 
Actualmente con las demandas que exige la globalización, las organizaciones 
centran su atención en el recurso humano que poseen, que está constituido por 
los empleados. Por lo tanto, es imprescindible entender cómo se desarrolla la 
vida de su fuerza laboral dentro de la organización y al mismo tiempo ver cuán 
complejo resulta. 
El compromiso de los docentes refleja la implicación intelectual y emocional de 
éstos con su institución educativa, y con ello su contribución personal al éxito de 
la misma. Los docentes comprometidos comparten una serie de creencias y 
actitudes que vistas en conjunto reflejan el aspecto clave de una institución 
educativa con éxito. 
Desde el punto de vista metodológico se estarían estableciendo un conjunto de 
directrices que permitirían orientar el desarrollo del compromiso organizacional 
en los docentes de las instituciones educativas de educación básica regular. 
CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO  
2.1. Antecedentes 
Sobre la variable de estudio se ha encontrado informaciones relevantes tanto a 
nivel teórico, empírico y legal. Por cuestiones metodológicas, en el presente 
proyecto se organizan en dos bloques:  
Antecedentes nacionales. 
Rivera (2010) realizó un estudio acerca el compromiso organizacional de los 
docentes de una institución educativa privada de Lima Metropolitana. Este 
estudio buscó dar el soporte a un tema vinculado con la educación desde el 
manejo organizacional. La población estuvo constituida por 43 docentes de los 
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niveles de inicial, primaria y secundaria, siendo el 72 % del sexo femenino y el 
28 % del sexo masculino. El diseño de la investigación fue de tipo correlacional. 
Los resultados obtenidos arrojan que las damas tienen mayor compromiso que 
los varones en todos los factores de compromiso con su organización. 
Montoya (2014), desarrolló un trabajo de investigación para validar la escala del 
compromiso organizacional de Meyer y Allen en trabajadores de un contact 
center. El instrumento utilizado fue de Meyer y Allen. “Compromiso 
Organizacional”, validada por dichos autores en 1996. La muestra representativa 
estuvo conformada por 642 trabajadores, siendo el 66 % del sexo femenino y el 
34 % del sexo masculino. El diseño de este estudio es de tipo psicométrico, ya 
que pretende la validación de un instrumento de medición psicológica reuniendo 
los requisitos de validez y confiabilidad, y el establecimiento de baremos para 
dicha población. Los resultados obtenidos muestran una efectividad del 100% al 
no encontrarse datos faltantes en ninguna encuesta. Para el análisis de fiabilidad 
se utilizó el estadístico Alfa de Cronbach, el cual nos da una medida de fiabilidad 
para las variables que están relacionadas a un constructo, en este caso tenemos 
el compromiso afectivo, de continuidad, normativo y el compromiso en general. 
Los resultados demuestran que las variables del test tienen una alta correlación, 
ya que se relacionan entre ellas. 
Pérez (2014) realizó un estudio sobre la motivación y el compromiso 
organizacional en el personal administrativo de universidades limeñas con el 
propósito de precisar el sentido e intensidad de la relación entre motivación y 
compromiso organizacional. La muestra fue en 226 trabajadores administrativos; 
divididos en 118 integrantes de la UNMSM y 108 de la PUCP. El instrumento 
empleado fue el coeficiente de Alpha Cronbach para las áreas de cada escala. 
Los resultados mostraron un rango promedio de 124.76, en los trabajadores de 
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la universidad pública presentaron niveles elevados de motivación y compromiso 
los trabajadores de la universidad privada y menor grado de compromiso en la 
universidad pública. 
Antecedentes internacionales. 
Añez (2006) ejecutó un estudio acerca la cultura organizacional y motivación 
laboral de los docentes universitarios con el propósito de determinar la relación 
entre las dimensiones de la cultura organizacional y la motivación laboral de una 
institución de educación superior, de la Universidad de Rafael Bellos Chacín, 
Venezuela. El estudio fue no experimental ex post facto, utilizaron dos 
instrumentos con escala tipo Likert. La muestra estuvo conformada por 87 
docentes. Llegando a la conclusión de que existen condiciones favorables en 
cuanto a identificación, compromiso, disposición del docente para el 
cumplimiento de las normas y existe un trabajo comprometido de sus miembros. 
Betanzos y Paz (2007) realizaron un análisis psicométrico del compromiso 
organizacional como variable actitudinal con la finalidad de conocer el impacto 
directo en actitudes y conductas del empleado. La muestra fue de 369 
empleados de una empresa de telecomunicaciones de México. La encuesta se 
calificó so el coeficiente de Alpha de Cronbach, dividido en tres componentes: 
compromiso afectivo, compromiso de implicación y compromiso de continuidad. 
Encontrando que más del 60 % se sienten implicados y comprometidos en su 
labor que realizan.  
Flores (2014) investigó acerca del compromiso organizacional y clima laboral en 
docentes universitarios con el fin de examinar la relación existente entre el clima 
laboral y el compromiso organizacional. La muestra estuvo conformada por 96 
docentes. A quienes se les aplicó el cuestionario de Allen y Meyer (1997). La 
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encuesta se calculó con el coeficiente de Alpha Cronbach.  Los resultados 
mostraron que existe relación y que el docente mantiene y desarrolla buena 
relación con sus compañeros y demás personas de su entorno laboral, siendo 
una fortaleza dentro de su ambiente de trabajo. 
Además de los estudios empíricos señalados. Existen otros aportes a nivel de 
artículos científicos: 
Barraza y Acosta (2008) investigaron sobre el compromiso organizacional de 
docentes de educación básica en una escuela en la ciudad de México con el fin 
de identificar las características del compromiso organizacional. La muestra 
estuvo conformada por 80 docentes. El instrumento utilizado fue un cuestionario 
de 30 ítems, cerrado en escala tipo Lickert. De acuerdo a los resultados 
obtenidos el 72 % de los docentes está fuertemente comprometido con su 
organización.  
Chiang, Núñez, Martín y Salazar (2010), realizaron un artículo científico sobre el 
compromiso del trabajador hacia su organización con el clima laboral. Desde la 
Universidad del Bío-Bío, Concepción, Chile. La muestra sobre la que se 
realizaron este estudio, estuvo compuesto por 62 trabajadores de dos 
organizaciones públicas. Los resultados muestran que en los diferentes factores 
de compromiso y clima organizacional no hay diferencias significativas entre 
ambos géneros, los trabajadores, hombres y mujeres tienen niveles similares de 
compromiso con la organización y de clima organizacional. Igual resultado se 
observa al segmentar las muestras por edad, sin embargo, en ambas muestras, 
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en el segmento con más de 40 años, aumenta el compromiso con la 
organización en los factores afectivo y normativo a un nivel alto. 
2.2. Bases teóricas 
El compromiso organizacional es uno de los conceptos en los que es más difícil 
alcanzar una definición unánime entre los distintos autores y enfoques, que 
satisfaga tanto a académicos como a investigadores por igual. Probablemente 
la definición más popular es la que define al compromiso organizacional como la 
“fuerza relativa de la identificación y el involucramiento de un individuo con una 
determinada organización” (Mowday, citado por Lagmarsino, 2003, p.79).  
2.2.1. Desarrollo histórico del compromiso organizacional docente. 
Históricamente el Compromiso Organizacional fue desarrollado por teers 
(1977), quien define al Compromiso Organizacional “como la fuerza 
relativa de identificación y de involucramiento de un individuo con su 
organización”.  
Katz y Kahn (1978), señalan al compromiso profesional como la 
interiorización y la identificación de los trabajadores con los objetivos 
organizacionales, producto de que el colaborador plantea sus metas y 
objetivos personales.  
Asimismo, Mowday, Steers y Porter (1979) la definen como una fuerza 
relativa de identificación individual e implicación con una organización en 
particular.  
Mathieu, J., Zajac, D. (1990) añaden que es el vínculo o lazo del individuo 
con la organización.  
En 1991. Meyer y Allen definieron el compromiso organizacional como un 
estado psicológico que caracteriza la relación entre la persona y la 
organización, la cual presenta consecuencias respecto a la decisión para 
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continuar en la organización o dejarla. Estos autores propusieron la 
división del compromiso en tres componentes: afectivo, de continuación y 
normativo. 
Robbins (1998), menciona que el compromiso organizacional es como un 
estado en el cual un empleado se identifica con una organización en 
particular, sus metas y sus deseos, y la misma ayuda a mantener la 
pertenencia a la organización.  
Nias (2003) añade que el compromiso es la cualidad que distingue a 
quienes se perciben como "auténticos docentes" de quienes tienen sus 
principales intereses en ocupaciones dentro y fuera de la escuela. Así, 
desde esta perspectiva, permite diferenciar a aquellos profesores que "se 
entregan" de "quienes no evidencian preocupación por sus estudiantes". 
Esta afirmación es igualmente validada por los propios alumnos, quienes 
identifican en la base de una buena enseñanza a aquellos docentes que 
se preocupan por ellos y que comparten su ejercicio profesional con 
auténtica inquietud por quienes les son confiados, en tanto bienestar 
general y orientación al logro académico. 
Villafranca (2009) establece que el compromiso es generalmente 
considerado como un atributo deseable, asociado a un sentido de 
profesionalismo. En esa línea define como vínculo psicológico que tiene 
implicancias tanto en la actitud como en el comportamiento de las 
personas. Más todavía permite voluntariamente realizar considerables 
esfuerzos en pos de beneficiar aquello de que es objeto de compromiso, 
lo que en el caso de la docencia se traduce en disposición voluntaria hacia 
el trabajo.  
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A su vez, Zamora (2009), define el compromiso organizacional, como el 
grado en que un sujeto internaliza los valores, objetivos de su 
organización y siente una fuerte lealtad hacia su lugar de trabajo. 
Asimismo, señala que es la fuerza relativa con que un individuo se 
identifica con la organización o institución y se implica en la misma. Esto 
significa, que el compromiso organizacional es esencial para que las 
personas sientan a la organización como algo propio, y se involucren con 
lealtad. 
Gupta (2009) complementa que el compromiso alude, entre otras cosas, 
a la dedicación, la tarea, la adhesión a los objetivos de la educación, es 
decir, profunda preocupación por sus estudiantes, conciencia de 
responsabilidad del rol docente y, finalmente,  alto grado de 
profesionalismo. 
En la misma línea Kwan (2012) afirma que el compromiso docente se 
debe atiende la compleja articulación de relaciones que el maestro 
establece con la enseñanza, sus estudiantes, la profesión, la escuela, con 
su ética; lo que distingue dimensiones en las cuales se expresa   el 
compromiso y que ponen en el centro de éste un fuerte componente 
relacional. De esta forma su construcción y consolidación dependen de 
las relaciones interpersonales que se configuran en un contexto particular. 
Otra definición sobre el compromiso organizacional docente es el de, 
Böhrt, Romero y Díaz (2014) definen que el compromiso profesional del 
docente, es el que está totalmente comprometido con su práctica diaria, 
que parte de la reflexión de su quehacer, traducido en intenciones o 
propósitos, acciones como la evaluación, así como la constante práctica 
de la investigación en el desarrollo y accionar del proyecto educativo. 
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Finalmente, otro teórico de importancia, Chiavenatto, citado por Rivera 
(2010, pp. 18) menciona que el compromiso organizacional “es la voluntad 
para hacer grandes esfuerzos en favor de la organización que la emplea”, 
es decir tener la buena iniciativa para realizar todo aquello que genera la 
integración y la adhesión de todos sus miembros para lograr las metas 
propuestas. 
El Proyecto Educativo Nacional (2012), señala: “la necesidad de revalorar 
la necesidad docente, no solo a través de medidas de orden laboral sino 
principalmente replanteando el proyecto de la docencia. Se requiere una 
nueva docencia, funcional a una educación y escuela transformada en 
espacios de aprendizaje, escuela donde se generan cambios duraderos 
en la identidad, en el saber y la práctica de la profesión docente. 
Entre los documentos de mucha importancia normativa en el contexto 
peruano, es el Marco de Buen Desempeño Docente (2012) que además 
de establecer dominios, competencias y desempeños sobre la profesión 
docente, señala que el maestro tiene que lograr cohesión en torno a una 
nueva visión de la educación donde se comprometa a todos estos 
profesionales de manera protagónica. Es decir, la labor del maestro 
adquiere mayor sentido cuando contribuye al propósito y a los objetivos 
de la institución al que pertenece. 
Si se utiliza una expresión coloquial pero de fácil comprensión, el 
compromiso organizacional es algo así como tener puesta la camiseta de 




2.2.2. El enfoque conceptual de compromisos múltiples 
De acuerdo con esta perspectiva, el compromiso organizacional puede 
ser entendido con mayor precisión si se incluye también en su definición 
"el conjunto de los múltiples compromisos que el individuo experimenta 
con relación a los diferentes grupos que integran una organización", tales 
como dueños, gerentes, supervisores, subalternos, sindicatos y clientes. 
(Reichers 1985, en Varona 1993). 
Esta perspectiva de compromisos múltiples se fundamenta en tres 
teorías. La primera ve a las organizaciones como coaliciones de 
entidades, la segunda como grupos de referencia, y la tercera como 
lugares donde los individuos desempeñan diferentes roles.  
 
2.2.3. El enfoque conceptual-multidimensional 
La revisión de la literatura permite reconocer que hasta el momento se 
han adoptado tres perspectivas teóricas diferentes en la 
conceptualización del término "compromiso organizacional" (Varona, 
1993). 
1) La perspectiva de intercambio que sugiere que el compromiso 
organizacional es el resultado de una transacción de incentivos y 
contribuciones entre la organización y el empleado. De acuerdo a esta 
conceptualización, el individuo ve los beneficios que recibe asociados con 
el trabajo, como incentivos para permanecer en la organización. 
2) La perspectiva psicológica, que ve el compromiso con la organización 
como un componente de estos tres elementos: a) la identificación con los 
objetivos y valores de la organización, b) el deseo de contribuir para que 
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la organización alcance sus metas y objetivos, y c) el deseo de ser parte 
de la organización. Dentro de esta perspectiva, el compromiso se define 
como el grado de identificación y entrega que el individuo experimenta en 
relación con la organización de la cual es parte. 
3) La perspectiva de atribución que define el compromiso como una 
obligación que el individuo adquiere como resultado de realizar ciertos 
actos que son voluntarios, explícitos e irrevocables. En esta categoría 
entraría el compromiso organizacional que los miembros de grupos 
religiosos adquieren cuando pronuncian públicamente sus votos 
religiosos. 
Estas tres perspectivas teóricas son tomadas de manera simultánea por el 
enfoque conceptual-multidimensional (Meyer y Allen, en Ramos, 2005). En ese 
sentido los autores que defienden este enfoque le apuestan a un concepto 
multidimensional del compromiso organizacional que integre las tres respectivas 
teóricas ya descritas. En la presente investigación se toma como base el enfoque 
conceptual-multidimensional. 
2.2.4. Componentes del compromiso organizacional.  
Estos componentes pertenecen a Meyer y Allen (1991), en su estudio 
mencionan la adopción de tres perspectivas diferentes en la 








Tabla 1  
Componentes del compromiso organizacional 















4 Costo económico 






2 Lo correcto 
3 Lealtad 







Fuente Ramos (2005, p. 50) 
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2.2.4.1. El compromiso afectivo  
Es una comunión de emociones, sentimientos y valores que 
involucra a la familia, como núcleo de la sociedad y base de nuestros 
aprendizajes, experiencias y formación como persona humana; en 
este sentido, la organización debe contar con un sistema de políticas 
que ayuden a los colaboradores a mantener un adecuado equilibrio 
entre su vida personal y familiar, y lograr el desarrollo de emociones 
importantes que involucren al colaborador hacia la organización y 
considere como una familia y se desarrolle emociones positivas 
generando un alto de grado de significancia y sentido de pertenencia 
en la organización (Rivera, 2010). 
2.2.4.2. El compromiso de continuidad 
Es el reconocimiento de la persona, con respecto a los costos 
financieros, físicos y psicológicos, así como las oportunidades de 
encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organización. Es 
decir, el colaborador se siente vinculado a la institución porque ha 
invertido tiempo, dinero y esfuerzo, y dejar la organización implicaría 
perder muchas oportunidades fuera de la organización, así se 
incrementa su apego con la empresa; sin embargo, espera mejoras 
de las oportunidades externas para dejar la empresa (Ramos, 2005). 
Por otro lado, el mismo autor manifiesta que el compromiso de 
continuidad es el apego material del colaborador con la empresa. Su 
estabilidad en la empresa es circunstancial y su desempeño está en 
cumplir con los mínimos aceptables o dar el mínimo esfuerzo para 




2.2.4.3. Compromiso normativo. 
Bayona, Goñi, & M. (2000).  Señalan que el compromiso normativo 
debía verse como la totalidad de presiones normativas de tipo 
cultural o familiar, interiorizadas para actuar de cierta forma 
compatible con las metas e intereses de la organización.  
2.3. Definición de términos básicos 
- Compromiso. Es el involucramiento contraído con palabra dada hacia una 
persona, empresa o institución ya sea pública o privada (Arias, 2002).  
- Compromiso organizacional. Es un llamado interior de responsabilidad con 
actividades personales de identidad con aquellas actividades significativas 
para ellas. Es vivir por una causa (Rivera, 2010). 
- Compromiso afectivo. Se refiere a los lazos emocionales que las personas 
forjan con las organizaciones, refleja el apego emocional al percibir la 
satisfacción de necesidades, especialmente las psicológicas y expectativas, 
es el disfrute de su permanencia en la organización (Villafranca, 2010). 
- Compromiso de continuidad. Es el reconocimiento de la persona, con 
respecto a los costos como los financieros, físicos y psicológicos, así como 
las oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la 
organización (Flores, 2014). 
- Compromiso normativo. Es como la totalidad de presiones normativas de 
tipo cultural o familiar, interiorizadas para actuar de cierta forma compatible 
con las metas e intereses de la organización. (Ramos, 2005).  
- Motivación de docentes: Actividades encaminadas a fomentar la 
superación académica constante de los profesores y el reforzamiento de sus 
capacidades para provocar la generación, aplicación y transmisión del 
conocimiento. (Velasco, Bautista, Sánchez y Cruz, 2006). 
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- Necesidades de Logro. Significa tener un impulso irresistible de triunfar, 
luchan por las realizaciones personales más que por las recompensas del 
éxito en sí (Quintanar, 2005). 
- Necesidad de Poder. Necesidad de influir o controlar a otras personas, 
grupos y a obtener el reconocimiento por ideas y parte de ella (Vargas, 2012). 
- Necesidad de Afiliación. Necesidad de formar parte de un grupo. Las 
personas con grandes deseos de afiliación se esfuerzan por hacer amigos, 
prefieren situaciones de cooperación que las de competencia y esperan 
relaciones de mucha comprensión recíproca (Chang, 2010). 
- La desmotivación. Es un sentimiento de desesperanza ante los obstáculos, 
es un estado de angustia y pérdida del entusiasmo, disposición y energía 
(Velasco, Bautista, Sánchez y Cruz, 2006). 
2.4. Variable 
Compromiso organizacional 
Es un llamado interior de responsabilidad con actividades personales de 
identidad con aquellas actividades significativas para ellas. Es vivir por una 
causa (Rivera, 2010). 
CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 
3.1. Tipo y nivel de investigación 
Los estudios deben corresponder al enfoque cuantitativo, tipo sustantiva y nivel 
descriptivo. 
Según Hernández, Fernández y Baptista, (2014, p.5) es cuantitativo por cuanto: 
“Refleja la necesidad de medir y estimar magnitudes de los fenómenos o 
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problemas de investigación:” En este caso, al tratarse de estudio descriptivo 
simple, se prescinden de las hipótesis y se trabajará con las bases teóricas. 
Por otra parte según Sánchez y Reyes (2005, p 38) el estudio “…es sustantiva 
por cuanto está orientada a describir, explicar, predecir o retrodecir la 
realidad…y tiene dos niveles: la investigación descriptiva y la investigación 
explicativa” 
3.2.  Diseño de investigación 
El diseño de investigación es descriptivo simples según, Sánchez y Reyes (2005, 
p 102) “Puede ser diagramado de la siguiente forma:  
M     O 
Donde M representa la muestra de docentes… y O representa la observación 
(Instrumento) 
3.3.  Población y muestra 
La población del presente estudio está conformada por los docentes de la 
Institución Educativa Nicolás Pérez Paredes del distrito de Teniente César López 
Rojas quienes laboran en el nivel de educación inicial, primaria y secundaria. 
Muestra: La muestra del presente estudio está conformada por 9 docentes de la 
Institución Educativa Nicolás Pérez Paredes del distrito Teniente César López 
Rojas quienes laboran en el nivel de educación inicial, primaria y secundaria. 
3.4.  Técnicas de recolección de datos 
Se utilizó la técnica de la observación y el instrumento cuestionario de 
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen adaptado por    Cecilia Ivonne 
Villafranca Costa Octubre, 2009. Mes y año de adaptación octubre, 2009. El 
nombre original del instrumento es cuestionario de Compromiso Institucional del 
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autor Meyer y Allen adaptado por Cecilia Ivonne Villafranca Costa de 
administración auto administrado, áreas que   evalúa los reactivos: Compromiso 
afectivo, compromiso de continuidad y Compromiso normativo. La validez de 
contenido por juicio de expertos, con una validez total de 0.99 y confiablidad por 
consistencia interna probada con el coeficiente alfa de Cronbach, obteniendo un 
valor de 0.822. 
3.5.  Técnicas de procesamiento y análisis de datos 
Se realizará el análisis descriptivo de la variable Compromiso Organizacional 
especificando los valores obtenidos, esencialmente con el fin de mostrar la 
tendencia central utilizando el programa de hoja de cálculo Excel. 
 Debemos tomar en cuenta el tipo de instrumento, como en este caso un 
cuestionario tipo escala Likert donde se desea conocer la percepción docente 
sobre su compromiso institucional. Para esto debemos reconocer las 
dimensiones que se desea trabajar y los ítems que les corresponde a cada 
dimensión, teniendo en cuenta los tipos de preguntas como favorables y 
desfavorables frente a una situación. 
Los resultados de la tabla se deben describir estadísticamente, así como una 
interpretación según los resultados, en el caso del variable compromiso docente 
el análisis e interpretación se debe hacer por cada dimensión, mencionando los 












AÑO: 2016-2017  
Meses de: 
A S O N D E F M A 
1 
Planteamiento inicial del 
problema. 
 X        
2 
Revisión de la literatura 
científica y elaboración del 
marco teórico. 
 X X X X X    
3 Diseño metodológico       X    
4 
Reporte del proyecto al 
asesor   
     X X   
5 
Revisión del proyecto por el 
asesor   
      X   
6 
Revisión de los proyectos 
por el programa de 
antiplagio   
       X  
7 
Mejora de observaciones 
de citación y parafraseo  
       X  
8 
Aprobación metodológica y 
temática del proyecto por el 
asesor  
       X  
9 
Revisión del proyecto por el 
Centro de Investigación de 
la UMCH  
        X 
1
0 
Aprobación con  
Resolución de proyectos de 
investigación.    









3.7. Presupuesto  
 
 
CONCEPTOS TOTAL S/. 
A. PERSONAL  
 - Asesor  1500.00 
 - Secretaria 100.00 
- Estadístico  200.00 
- Investigador 1000.00 
B. BIENES  
 - Material de escritorio 200.00 
 - Materiales de impresión  200.00 
 - Libros y revistas  100.00 
C. SERVICIOS  
 - Movilidad y viáticos 500.00 
 - Servicios de impresión/empaste 200.00 
 - Servicios de computación 200.00 
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ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL – (Allen y Meyer. 1996) 
Instrucciones.  A continuación, va a encontrar una serie de proposiciones relacionadas 
con el compromiso organizacional, por los que usted está comprometido con su 
institución donde desempeña su trabajo. Para cada uno de los 18 enunciados, indique por 
favor en qué medida la proposición corresponde actualmente a uno de los motivos por 
los que usted se encuentra realizando su trabajo. 
Marque con una equis (X) la letra de su elección y trate de contestar de acuerdo al 
enunciado que mejor refleje su punto de vista. No existen respuestas correctas ni 
incorrectas.  
Las opciones de respuesta son las siguientes: 1: Muy en Desacuerdo, 2: En Desacuerdo, 
3: Ligero Desacuerdo, 4: Indiferente, 5: Ligero de Acuerdo, 6: De Acuerdo y 7: Muy de 
Acuerdo    
Nº ENUNCIADOS 1 2 3 4 5 6 7 
01 
Actualmente trabajo en esta institución más 
por gusto que por necesidad. 
       
02 
Una de las principales razones por las que 
continuó trabajando en esta institución es 
porque siento la obligación moral de 
permanecer en ella. 
       
03 
Tengo una fuerte sensación de pertenecer a 
mi institución. 
       
04 
Una de las razones principales para seguir 
trabajando en esta institución, es porque otra 
institución no podría igualar el sueldo y 
prestaciones que tengo aquí. 
       
05 
Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que 
fuese correcto. 
       
06 
Me sentiría culpable si dejase ahora mi 
institución considerando todo lo que me ha 
dado. 
       
07 
Esta institución tiene un gran significado 
personal para mí. 
       
08 
Creo que tengo muy pocas opciones de 
conseguir otro trabajo igual, como para 
considerar la posibilidad de dejar esta 
institución. 




Ahora mismo no abandonaría mi institución, 
porque me siento obligado con toda su gente. 
       
10 
Me siento como parte de una familia en esta 
institución. 
       
11 
Realmente siento como si los problemas de 
esta institución fueran mis propios problemas. 
       
12 
Disfruto hablando de mi institución con gente 
que no pertenece a ella. 
       
13 
Uno de los motivos principales por lo que sigo 
trabajando en mi institución, es porque fuera, 
me resultaría difícil conseguir un trabajo como 
el que tengo. 
       
14 La institución donde trabajo merece mi lealtad.        
15 
Sería muy feliz pasando el resto de mi vida 
laboral en la institución donde trabajo. 
       
16 
Ahora mismo sería duro para mí dejar la 
institución donde trabajo, incluso si quisiera 
hacerlo. 
       
17 
Demasiadas cosas en mi vida se verían 
interrumpidas si decidiera dejar ahora mi 
institución. 
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Tipo de Investigación:  
Sustantiva  
 
Nivel de Investigación:  
Descriptivo 
 
Diseño de Investigación: 
Diseño descriptivo 
 
M   O 
Dónde: 
M = muestra conformada por 9  docentes de la I.E. Nicolás  Pérez Paredes del distrito Teniente 
Cesar Lopez Rojas, Centro Poblado Libertad de Cuiparillo, Loreto 
O = representa la observación (Instrumento de regojo de información) 
Población: 
 La población del presente estudio está conformada por  los docentes de la Institución Educativa 
Nicolás  Pérez Paredes del distrito Teniente Cesar Lopez Rojas quienes laboran en el nivel de 
educación inicial, primaria y secundaria. 
Muestra: La muestra del presente estudio está conformada por 9 docentes de la Institución 
Educativa Nicolás  Pérez Paredes del distrito Teniente Cesar Lopez Rojas quienes laboran en el 
nivel de educación inicial, primaria y secundaria 
Técnica de Recolección de Datos: 
Cuestionario de compromiso institucional para docentes  
Técnicas de procesamiento y análisis de datos: 
Construcción de tablas y gráficos estadísticos. 
-Análisis y discusión de resultado. 
 
 
CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DE INVESTIGACIÓN 
 
La presente investigación es conducida por los Profesores en educación Primaria: 
Réniger Vargas Sangama, Melder Flores Castro, Javier García Ortiz, Juan Pedro 
Reátegui Pinchi, estudiantes para optar el grado de Bachiller en Educación, de la 
Universidad Marcelino Champagñat. La meta de este estudio es conocer el compromiso 
organizacional en los docentes, de la Institución Educativa Pública “Nicolás Pérez 
Paredes”. 
La participación en este estudio es estrictamente voluntaria .La información que se recoja 
será confidencial y no se usará para ningún otro propósito fuera de los de esta 
investigación. Sus respuestas a la encuesta serán codificadas usando un número de 
identificación y por lo tanto, serán anónimas. 
Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento 
durante su participación en él .Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier 
momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma. Desde ya le agradezco su 
participación. 
Acepto participar voluntariamente en esta investigación, conducida por: 
He sido informado(a) de que la meta de este estudio es: 
Me han indicado también que tendré que participar en una investigación. 
Reconozco que la información que yo provea en el curso de esta investigación es 
estrictamente confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de los de 
este estudio sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas 
sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando así lo 
decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona. De tener preguntas sobre 
mi participación en este estudio, puedo contactar, al teléfono 981650243. 
Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me será entregada, y que puedo 
pedir información sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido. Para 
esto, puedo contactar a Réniger Vargas Sangama, Melder Flores Castro, Javier García 
Ortiz, Juan Pedro Reátegui Pinchi, al teléfono anteriormente mencionado. 
Nombre del Participante 
Firma del Participante 
 
 
